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ABSTRAK 
 
PENGARUH PELATIHAN KERJA TERHADAP PRESTASI PADA BANK PANIN 
KARYAWAN TBK CABANG 
MAKASSAR 
 
Ririn Fricia Eightpril 
Prof Dr.H.Syamsu Alam SE., M.Si 
Dr.Hj. Djumidah Maming SE., M.Si 
 
 
               Seiring dengan persaingan yang semakin tajam karena perubahan teknologi 
yang cepat dan lingkungan begitu drastis dalam setiap aspek kehidupan manusia, 
setiap organisasi memerlukan sumber daya manusia yang kompeten untuk memberikan 
layanan yang luar biasa, tetapi juga berorientasi nilai sehingga organisasi tidak semata-
mata mengejar keuntungan dalam produktivitas karena kinerja adalah hasil dari mana 
orang-orang dan sumber daya lain yang ada di organisasi lain bersama-sama 
membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu dan standar yang telah 
ditetapkan, konsekuensinya adalah sebuah organisasi memerlukan sumber daya 
manusia dengan keahlian dan kemampuan yang unik sesuai dengan visi dan misi 
perusahaan 
Pelatihan karyawan adalah kewajiban setiap manajer dan juga semua pihak 
yang terlibat dalam perencanaan pembangunan dan bisnis. Hal ini disebabkan 
pelatihan, perusahaan telah berkomitmen untuk mengembangkan nilai investasi jangka 
panjang perusahaan. Dengan pelatihan, perusahaan dapat mengembangkan dan 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan sehingga dapat lebih 
mengefektifkan dan mengefisienkan kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil penelitian, analisis dan pembahasan yang telah disarankan 
oleh penulis Pengaruh Prestasi Kerja Praktek Terhadap Karyawan Pada PT. Bank 
Panin Tbk. Cabang Makassar dalam bab-bab sebelumnya, dapat disimpulkan dari 
keseluruhan hasil analisis sebagai berikut: 
1. Keterampilan Variabel Pelatihan, Pelatihan Fungsional, Pelatihan dan Pelatihan Tim 
kreativitas berpengaruh signifikan terhadap PT Bank Panin Tbk Prestasi Karyawan. 
Cabang Makassar. 
2. Pelatihan Keterampilan Variabel (X1) merupakan variabel yang memiliki manfaat 
paling dominan terhadap prestasi kerja karyawan karena variabel memiliki nilai t-
hitung lebih besar dari variabel lain, yaitu sebesar 5,638 dan angka Sig. terkecil yaitu 
sebesar 0,000. 
3. Jumlah variabel manfaat Pelatihan Keterampilan, Pelatihan Fungsional, Pelatihan 
dan Pelatihan Tim kreativitas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT vii 
 
 
Bank Panin Tbk. Cabang Makassar sebesar 86,1%. Sisanya 13,9% dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti. 
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ABSTRAC 
 
EFFECT OF TRAINING ON EMPLOYEE PERFORMANCE  
IN BANK BRANCH PANIN TBK 
MAKASSAR 
 
Ririn Fricia Eightpril 
Prof. Dr.H.Syamsu Alam SE.,M.Si 
Dr.Hj. Djumidah Maming SE.,M.Si 
 
Along with the increasingly keen competition due to rapid technological change 
and the environment so drastically in every aspect of human life, every organization 
requires human resources who are competent to deliver outstanding service but also 
value-oriented so that the organization is not solely pursue gains in productivity because 
the performance is a result of which the people and other resources that exist in other 
organizations together to bring the final results are based on the level of quality and 
standards that have been established, the consequence is an organization requires 
human resources with expertise and unique capabilities in accordance with the vision 
and mission of the company. 
       Employee training is the duty of every manager and also all parties involved in the 
development and business planning. This is due to the training, the company has 
committed to developing a long-term investment value of the company. With the training, 
the company can develop and increase the knowledge and skills of employees so as to 
further streamline and streamline employee performance. 
Based on the results of the study, the analysis and discussion which has been 
suggested by the authors of the Effect of Job Training Achievement Against Employees 
In PT. Bank Panin Tbk. Makassar branch in previous chapters, it can be concluded from 
the overall results of the analysis as follows: 
1. Variable Skills Training, Functional Training, Training and Training Team creativity a 
significant effect on PT Bank Panin Tbk Employee Achievement. Makassar branch. 
2. Variable Skills Training (X1) is the variable that has the most dominant benefits to 
employee achievement because the variable has a value of t-count greater than the 
other variables, that is equal to 5.638 and Sig figures. the smallest is equal to 0.000. 
3. The amount of variable benefits Skills Training, Functional Training, Training and 
Training Team creativity a significant effect on Employee Performance PT Bank 
Panin Tbk. Makassar branch amounted to 86.1%. The remaining 13.9% is influenced 
by other variables not examined.  
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1.1       Latar Belakang  
 Seiring dengan persaingan yang semakin tajam karena perubahan 
teknologi yang begitu cepat dan lingkungan yang begitu drastis pada setiap 
aspek kehidupan manusia, setiap organisasi membutuhkan sumber daya 
manusia yang mempunyai kompetensi agar dapat memberikan pelayanan yang 
memuaskan tetapi juga berorientasi pada nilai sehingga organisasi tidak semata-
mata mengejar pencapaian produktivitas karena kinerja adalah suatu hasil 
dimana orang-orang dan sumber daya lain yang lain yang ada dalam organisasi 
secara bersama-sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu 
dan standar yang telah ditetapkan, konsekuensinya adalah organisasi 
memerlukan sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan kemampuan 
yang unik sesuai dengan visi dan misi perusahaan. 
Pelatihan karyawan merupakan kewajiban setiap manajer dan juga semua 
pihak yang terkait dalam pengembangan dan perencanaan usaha. Hal ini 
dikarenakan dengan diadakannya pelatihan, maka perusahaan tersebut telah 
melakukan investasi jangka panjang terhadap pengembangan nilai yang dimiliki 
perusahaan.Dengan adanya pelatihan,perusahaan dapat mengembangkan serta 
menambah pengetahuan dan ketrampilan karyawan sehingga dapat semakin 
mengefisienkan dan mengefektifkan kinerja karyawan. 
Menurut Mathis (2002), Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang 
mencapai kemampuan tertentu untuk membantu mencapai tujuan organisasi. 
Oleh karena itu, proses ini terikat dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan 
dapat dipandang secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan 
menyediakan para pegawai dengan pengetahuan yang spesifik dan dapat 
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diketahui serta keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini. 
Terkadang ada batasan yang ditarik antara pelatihan dengan pengembangan, 
dengan pengembangan yang bersifat lebih luas dalam cakupan serta 
memfokuskan pada individu untuk mencapai kemampuan baru yang berguna 
baik bagi pekerjaannya saat ini maupun di masa mendatang. 
 Sedangkan Payaman Simanjuntak (2005), mendefinisikan pelatihan 
merupakan bagian dari investasi SDM (human investment) untuk meningkatkan 
kemampuan dan keterampilan kerja, dan dengan demikian meningkatkan kinerja 
pegawai. Pelatihan biasanya dilakukan dengan kurikulum yang disesuaikan 
dengan kebutuhan jabatan, diberikan dalam waktu yang relatif pendek untuk 
membekali seseorang dengan keterampilan kerja. Ivancevich menambahkan 
pelatihan adalah sebagai usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam 
pekerjaannya sekarang atau dalam pekerjaan lain yang akan dijabatnya segera. 
Selanjutnya, sehubungan dengan definisinya tersebut, Ivancevich (2008) 
mengemukakan sejumlah butir penting yang diuraikan di bawah ini: Pelatihan 
(training) adalah “sebuah proses sistematis untuk mengubah perilaku kerja 
seorang/sekelompok pegawai dalam usaha meningkatkan kinerja organisasi”. 
Pelatihan terkait dengan keterampilan dan kemampuan yang diperlukan untuk 
pekerjaan yang sekarang dilakukan. Pelatihan berorientasi ke masa sekarang 
dan membantu pegawai untuk menguasai keterampilan dan kemampuan 
(kompetensi) yang spesifik untuk berhasil dalam pekerjaannya. 
Berkaitan dengan pentingnya pelatihan kerja terhadap prestasi karyawan, 
maka dalam penelitian ini di lakukan pada PT. Bank Panin Tbk.Makassar, cab, 
ratulangi. Sebagai lembaga keuangan perbankan maka perusahaan perlu 
memperhatikan mengenai pengaruh pelatihan kerja tersebut yang meliputi : 
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pelatihan keahlian, pelatihan ulang, pelatihan lintas fungsional, pelatihan tim, 
pelatihan kreativitas. 
 Dari latar belakang yang dikemukakan maka penulis mencoba untuk 
melakukan penelitian dengan judul  
“Pengaruh Pelatihan Kerja Terhadap Prestasi Karyawan Pada Bank Panin 
Tbk. Cabang Makassar” 
 
1.2 Rumusan Masalah  
 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
permasalahan pokok dalam penulisan ini adalah : 
1. Apakah pelatihan kerja yang terdiri daripelatihan keahlian, pelatihan 
ulang, pelatihan lintas fungsional, pelatihan kreativitas, pelatihan tim 
yang diterapkan oleh PT. Bank Panin berpengaruh secara signifikan 
terhadap prestasi karyawannya ? 
2. Variabel manakah dari pelatihan kerja yang meliputi  pelatihan keahlian, 
pelatihan ulang, pelatihan lintas fungsional, pelatihan tim, pelatihan 
kreativitas,  yang paling dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja 
karyawan PT. Bank Panin ? 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1 Tujuan Penelitian 
  Adapun tujuan penelitian ini yaitu : 
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan kerja karyawan yang 
terdiri dari pelatihan keahlian, pelatihan ulang, pelatihan lintas fungsional, 
pelatihan tim dan pelatihan kreativitas yang diterapkan oleh PT. Bank Panin Tbk. 
Cabang Makassar terhadap prestasi karyawannya. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis variable pelatihan kerja yang paling 
dominan berpengaruh terhadap prestasi karyawanPT. Bank Panin Tbk. Cab, 
Makassar. 
 
1.3.2 Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat : 
1. Bagi penulis : Untuk menerapkan teori dan konsep-konsep yang 
diharapkan selama perkuliahan. 
2. Bagi perusahaan : Sebagai bahan masukan bagi perusahaan dalam hal 
menambah pengetahuan yang berkaitan dengan pengaruh pelatihan kerja 
terhadap prestasi karyawan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya : Untuk memperkaya khasanah penelitian dan 
sebagai bahan literature untuk menambah wacana baru bagi dunia 
akademis serta dapat digunakan sebagai perbandingan penelitian 
berikutnya. 
 
1.4.  Sistematika Penulisan 
Untuk memudahkan pembahasan dalam penulisan proposal ini, penulis 
mengemukakan sistematika penulisan sebagai berikut :  
Bab I  :  Pendahuluan  
   Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, rumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, dan sistematika 
penulisan 
Bab II  : Landasan Teori  
   Bab ini menguraikan tentang teori-teori yang memeiliki 
relevansi dengan judul penelitian penulisterdiri dari pengertian 
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Manajemen Sumber Daya Manusia, fungsi manajemen sumber 
daya manusia,  pengertian pelatihan kerja dan tujuannya, serta 
pengertian prestasi karyawan. 
Bab III  :  Metodologi Penelitian 
   Bab ini menguraikan tentang Lokasi penilitian, metode 
pengumpulan data, jenis dan sumber data, populasi dan 
sampel, defenisi operasi variabel, analisis data. 
BAB IV :   Gambaran Umum Perusahaan Dan Hasil Penelitian 
Dalam bab ini berisi tentang gambaran umum tempat 
penelitian, yaitu sejarah singkat perusahaan, visi dan misi Bank 
PANIN Tbk Makassar, struktur organisasi, dan mekanisme 
kerja. 
BAB V :   Kesimpulan Dan Saran   
Bab ini merupakan bagian penutup dari skripsi ini. Dalam bab 
ini disajikan kesimpulan-kesimpulan serta saran-saran yang 
relevan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan. 
 
DAFTAR PUSTAKA 
LAMPIRAN 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Penelitian Terakhir 
     Imanuddin (2010), salah satu yang menjadi kendala sebuah perusahaan 
adalah pada bidang personalia, pada umumnya masalah ini berkaitan dengan 
kinerja karyawannya, dimana karyawan merupakan faktor utama dalam 
menentukan kelancaran dan kehidupan sebuah perusahaan, dari beberapa 
indikasi yang menyebabkan permasalahan dalam karyawan hal tersebut 
menyebabkan penurunan kinerja karyawan yang dimana memberi dampak pada 
penurunan hasil produksi, sehingga diperlukan beberapa materi pengembangan 
sumber daya karyawan tersebut, seperti : membuat beberapa pelatihan yang 
mampu menumbuhkan semangat kerja karyawannya, sehingga dengan begitu 
potensi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan dapat tercapai. 
 Sedangkan Al Faryan (2008) menegaskan dalam karya penelitiannya 
persaingan mendorong organisasi agar selalu meningkatkan kinerjanya, 
sehingga dicapai keunggulan bersaing dan cara yang paling baik ditempuh 
adalah memberikan pelatihan kerja bagi sebuah organisasi agar terjadi 
peningkatan terhadap bidang kerja masing-masing anggotanya, sehingga hal ini 
mampu mendorong peningkatan prestasi kerja angotanya dan  kualitas sebuah 
organisasi mengalami peningkatan. 
 Fahmi Farhat (2009) menjelaskan Pada setiap organisasi besar maupun 
organisasi kecil dapat dikatakan bahwa salah satu sumber daya yang penting 
adalah manusia yang berkedudukan sebagai karyawan, buruh ataupun pekerja. 
Bagaimanapun majunya teknologi dewasa ini yang mampu menggantikan 
sebagian besar tenaga kerja manusia, namun masih banyak kegiatan yang tidak 
dapat menggunakan alat perlengkapan mekanis dan sepenuhnya otomatis 
tersebut. Seperti halnya masalah  di bidang pembangkit tenaga listrik, perlu 
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adanya sertifikasi kemampuan dan keahlian bagi sumber daya manusia 
kontraktor atau sub kontraktor pada proyek pembangunan pembangkit listrik. 
Sehubungan dengan itu, maka diperlukan program pelatihan kerja sumber daya 
manusia baik dari dalam organisasi maupun dari luar organisasi itu sendiri, 
misalnya melalui lembaga pelatihan non formal untuk dapat menunjang program 
pelatihan formal. Program tersebut dirancang berorientasi kepada 
peningkatan/pengembangan kompetensi dari lulusan pendidikan formal agar 
dapat memasuki lapangan kerja atau melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 
tuntutan jenjang keahliannya, oleh sebab itu pengembangan sumber daya 
manusia dalam organisasi merupakan hal yang perlu mendapat perhatian, 
karena melalui pengembangan sumber daya manusia maka diharapkan kinerja 
daripada orang-orang yang berada di dalam organisasi tersebut tercapai dengan 
baik. 
 
Tabel 2.1.1. Penelitian terakhir 
NAMA JUDUL METODE ANALISIS 
Al Faryan (2008) Analisis pengaruh 
pelatihan kerja terhadap 
prestasi kerja karyawan 
pada PT.Mandiri Finance 
Analisis regresi berganda 
Fahmi farhat (2009) Peran Pelatihan kerja 
Karyawan Terhadap 
Peningkatan kinerja 
Karyawan PLN persero 
Analisis regresi berganda  
Imanuddin (2010) Analisis pengaruh 
pelatihan dan motivasi 
Analisis regresi berganda 
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karyawan guna 
peningkatan prestasi 
kerja karyawan PT. Multi 
Prima  
Ririn Fricia E. (2013) Pengaruh pelatihan 
kerjaTerhadap prestasi 
kerja karyawan pada 
Bank Panin Tbk Cabang 
Makassar 
Analisis regresi berganda 
 
2.2Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Manajemen Sumber daya manusia merupakan sistem yang terdiri 
dari banyak aktivitas interdependen (saling terkait satu sama lain). Aktivitas ini 
tidak berlangsung menurut isolasi: yang jelas setiap aktivitas mempengaruhi 
sumber daya manusia lain. Misalnya keputusan buruk menyangkut kebutuhan 
staffing bisa menyebabkan persoalan ketenagakerjaan, penempatan, kepatuhan 
sosial, hubungan serikat buruh, manajemen, dan kompensasi. Bila aktivitas 
sumber daya manusia dilibatkan secara keseluruhan, maka aktivitas tersebut 
membantu sistem manajemen sumber daya manusia perusahaan. Perusahaan 
dan orang merupakan sistem terbuka karena mereka dipengaruhi oleh 
lingkungannya. Manajemen sunber daya manusia juga merupakan sistem 
terbuka yang dipengaruhi oleh lingkungan luar. 
  Sulistiyani dan Rosidah (2009 : 11) mengemukakan bahwa ” Manajemen 
sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan asset dan berfungsi 
sebagai modal (non material/non finansial) di dalam organisasi bisnis, yang dapat 
diwujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non fisik dalam 
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mewujudkan eksistensi organisasi. Manajemen sebagai ilmu dan seni untuk 
mencapai suatu tujuan melalui kegiatan orang lain. Artinya, tujuan dapat dicapai 
bila dilakukan oleh satu orang atau lebih. Sementara itu manajemen sumber 
daya manusia sebagai suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari 
hubungan dan peranan manusia dalam suatu perusahaan.  
 Handoko ( 2008 : 4 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia adalah merupakan penarikan, seleksi, pengembangan, 
pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik 
tujuan-tujuan individu maupun organisasi ”.Sumber daya manusia merupakan 
satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, 
pengetahuan, dorongan, daya dan karya (rasio, rasa dan karsa). Semua potensi 
sumber daya manusia tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam 
mecapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 
tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa sumber daya manusia 
sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuannya.  
 Moekijat ( 2010 : 4 ) mengemukakan bahwa ” Manajemen sumber 
daya manusia dapat di defenisikan sebagai proses pencapaian tujuan organisasi 
melalui mendapatkan, mempertahankan, memberhentikan, pengembangkan, dan 
menggunakan atau memanfaatkan sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi dengan sebaik-baiknya”.  
 Bermacam-macam pendapat tentang pengertian manajemen sumber 
daya manusia, antara lain : adanya yang menciptakan Human Resources, ada 
yang mengartikan sebagai manpower management serta ada yang menyertakan 
dengan pengertian manajemen sumber daya manusia sebagai personal 
(personalia, kepegawaian, dan sebagainya). 
  Manajemen Sumber Daya Manusia mengatur dan menetapkan program 
kepegawaian yang mencakup masalah-masalah sebagai berikut :  
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a. Menetapkan jumlah, kualitas, dan penempatan tenaga kerja yang efektif 
sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description 
(pembagian tugas dan tanggung jawab), job specification (spesifikasi 
pekerjaan), job reqruitment (syarat pekerjan), dan job evaluation (evaluasi 
pekerjaan). 
b. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan 
asa the ringht man in the right place and the right man in the ringht job 
(menempatkan karyawan pada tempat dan kedudukan yang tepat).  
c. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan 
pemberhentian.  
d. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa 
yang akan datang. 
e. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan 
perkembangan perusahaan pada khususnya. 
f. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijaksanaan 
pemberian balas jasa perusahaan-perusahaan sejenis. 
g. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.  
h. Melaksanakan pendidikan, latihan  dan penilaian produktivitas karyawan. 
i. Mengatur mutasi karyawan baik vertical maupun horizontal. 
j. Mengatur pensiun, pemberhentian, dan pesangonnya. 
 Tujuan utama  manajemen sumber daya manusia adalah untuk 
meningkatkan konstribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka mencapai 
produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat di pahami karena 
semua kegiatan organisasi dalam mencapai tujuan, tergantung kepada manusia 
yang mengelola organisasi yang bersangkutan. Oleh sebab itu, sumber daya 
manusia tersebut harus dikelola agar dapat berdaya guna dan berhasil guna 
dalam mecapai tujuan organisasi. 
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2.3   Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
        Fungsi manajemen sumber daya manusia adalah kemampuan 
departemen sumber daya manusia dalam mengembangkan kemampuan sumber 
daya manusia yang ada dalam sebuah perusahaan sehingga mampu 
menghasilkan kerja yang efektif. Sedangkan menurut Cherrington (1995:11), 
fungsi manajemen sumber daya manusia terdiri dari :  
a. Staffing/employment  yaitu perencanaan, penarikan, dan seleksi sumber 
daya manusia. Sebenamya para manajer bertanggung jawab untuk 
mengantisispasi kebutuhan sumber daya manusia. Dengan semakin 
berkembangnya perusahaan, para manajer menjadi lebih tergantung pada 
departemen sumber daya manusia untuk mengumpulkan informasi 
mengenai komposisi dan keterampilan tenaga kerja saat ini.Meskipun 
penarikan tenaga kerja dilakukan sepenuhnya oleh departemen sumber 
daya manusia, departemen lain tetap terlibat dengan menyediakan deskripsi 
dari spesifikasi pekerjaan untuk membantu proses penarikan.Dalam proses 
seleksi, departemen sumber daya manusia melakukan penyaringan melalui 
wawancara, tes, dan menyelidiki latar belakang pelamar. Tanggung jawab 
departemen sumber daya manusia untuk pengadaan tenaga kerja ini 
semakin meningkat dengan adanya hukum tentang kesempatan kerja yang 
sama dan berbagai syarat yang diperlukan perusahaan. 
b. Performance evaluation yaitu penilaian kinerja sumber daya manusia 
merupakan tanggung jawab departemen sumber daya manusia dan para 
manajer.Para manajer menanggung tanggung jawab utama untuk 
mengevaluasi bawahannya dan departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk mengembangkan bentuk penilaian kinerja yang 
efektif dan memastikan bahwa penilaian kinerja tersebut dilakukan oleh  
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c. seluruh bagian perusahaan.Departemen sumber daya rnanusia juga perlu 
melakukan pelatihan terhadap para manajer tentang bagaimana membuat 
standar kinerja yang baik dan membuat penilaian kinerja yang akurat. 
d. Compensation yaitu Penghargaan yang dibutuhkan suatu koordinasi yang 
baik antara departemen sumber daya manusia dengan para manajer. Para 
manajer bertanggung jawab dalam hal kenaikan gaji, sedangkan departemen 
sumber daya manusia bertanggung jawab untuk mengembangkan struktur 
gaji yang baik. Sistem kompensasi yang memerlukan keseimbangan antara 
pembayaran dan manfaat yang diberikan kepada tenaga kerja. Pembayaran 
meliputi gaji, bonus, insentif, dan pembagian keuntungan yang diterima oleh 
karyawan. Manfaat meliputi asuransi kesehatan, asuransi jiwa, cuti, dan 
sebagainya. Departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 
memastikan bahwa kompensasi yang diberikan bersifat kompetitif diantara 
perusahaan yang sejenis, adil, sesuai. dengan hukum yang berlaku 
(misalnya:UMR), dan memberikan motivasi. 
 
e. Training and development yaitu Departemen sumber daya manusia 
bertanggung jawab untuk membantu para manajer menjadi pelatih dan 
penasehat yang baik bagi bawahannya, menciptakan program pelatihan dan 
pengembangan yang efektif baik bagi karyawan baru (orientasi) maupun 
yang sudah ada (pengembangan keterampilan), terlibat dalam program 
pelatihan dan pengembangan tersebut, memperkirakan kebutuhan 
perusahaan akan program pelati han dan pengembangan, serta 
mengevaluasi efektifitas progam pelatihan dan pengembangan. Tanggung 
jawab departemen sumber daya manusia dalam hal ini juga menyangkut 
masalah pemutusan hubungan kerja Tanggung jawab ini membantu 
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restrukturisasi perusahaan dan memberikan solusi terhadap konflik yang 
terjadi dalam perusahaan. 
 
f. Employe relations yaitu Dalam perusahaan yang memiliki serikat pekeja, 
departemen sumber daya manusia berperan aktif dalam melakukan negosiasi 
dan mengurus masalah persetujuan dengan pihak serikat pekerja. Membantu 
perusahaan menghadapi serikat pekerja merupakan tanggung jawab 
departemen sumber daya manusia. Setelah persetujuan disepakati, 
departemen sumber daya manusia membantu para manajer tentang 
bagaimana mengurus persetujuan tersebut dan menghindari keluhan yang 
lebih banyak. Tanggung jawab utama departernen sumber daya manusia 
adalah untuk menghindari praktek-praktek yang tidak sehat (misalnya : mogok 
kerja, demonstrasi). Dalam perusahaan yang tidak memiliki serikat kerja, 
departemen sumber daya manusia dibutuhkan untuk terlibat dalam hubungan 
karyawan. Secara umum, para karyawan tidak bergabung dengan serikat 
kerja jika gaji mereka cukup memadai dan mereka percaya bahwa pihak 
perusahaan bertanggung jawab terhadap kebutuhan mereka. Departemen 
sumber daya manusia dalam hal ini perlu memastikan apakah para karyawan 
diperlakukan secara baik dan apakah ada cara yang baik dan jelas untuk 
mengatasi keluhan. Setiap perusahaan, baik yang memiliki serikat pekerja 
atau tidak, memerlukan suatu cara yang tegas untuk meningkatkan 
kedisiplinan serta mengatasi keluhan dalam upaya mengatasi permasalahan 
dan melindungi tenaga kerja. 
 
2.4 Pengertian Pelatihan Kerja Dan Tujuannya 
Secara historis organisasi yang baik, adalah organisasi yang memiliki 
ukuran besar dengan sistem kerja yang terbirokrasi, pembelajaran bagi 
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sebuah organisasi dikenal dalam sebuah bentuk yang disebut sebagai 
pelatihan. Dengan demikian dapat diklarifikasikan bahwa perubahan 
manajemen organisasi dalam segala bentuknya mensyaratkan adanya 
berbagai pemenuhan skills, knowledge dan abilitymelalui pembelajaran yang 
disebut pelatihan. 
 Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan 
terjadinya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang 
dikehendaki organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan 
kemampuan kerja yang dimiliki karaywan  dengan cara menambah 
pengetahuan dan keterampilan serta merubah sikap. Karyawan merupakan 
kekayaan organisasi yang paling berharga, karena dengan segala potensi 
yang dimilikinya, karyawan dapat terus dilatih dan dikembangkan, sehingga 
lebih berdaya guna, prestasinya menjadi semakin optimal untuk mencapai 
tujuan organisasi.  
  Adanya kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang 
dikehendaki organisasi, menyebabkan perlunya organisasi menjembatani 
kesenjangan tersebut, salah satunya caranya adalah melalui pelatihan. 
Dengan demikian diharapakan seluruh potensi yang dimiliki karyawan, yaitu 
pengetahuan, keterampilan dan sikap dapat ditingkatkan, akhirnya 
kesenjangan berkurang atau tidak terjadi bagi kesenjangan. 
 Seringkali terjadi pada karyawan baru bahwa kemampuan dan 
keterampilan yang mereka miliki belum sesuai dengan yang diharapkan 
organisasi sehingga biasanya organisasi harus selalu melakukan program 
pelatihan untuk mereka. Tetapi pelatihan tidak hanya dilakukan untuk 
karyawan baru saja, karyawan lama pun kemampuan dan keahliannya perlu 
di-upgrade untuk memberikan penyegaran serta menyesuaikan tuntutan 
perkerjaan yang berubah. Pelatihan pada karyawan lama dapat pula sebagai  
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sarana untuk mengasah keterampilan mereka dan menghindarkan terjadinya 
kejenuhan dalam bekerja sebagai akibat perubahan lingkungan atau strategi 
organisasi. Karena kejenuhan bekerja akan menyebabkan kurangnya kinerja 
karyawan sehingga berdampak pada produktivitas rekruitment. 
 Pelatihan dan pengembangan mempunyai kegunaan pada karier 
jangka panjang karyawan untuk membantu mengahadapi tanggung jawab 
yang lebih besar di waktu yang akan datang. Program  ini tidak hanya 
bermanfaat pada individu karyawan tetapi juga pada organisasi. Program 
pelatihan dan pengembangan merupakan salah satu kegiatan yang penting 
dan dijadikan salah satu investasi organisasi dalam hal sumber daya 
manusia. 
 Pelatihan dan pengembangan ditujukan untuk mempertahankan dan 
meningkatkan prestasi kerja para karyawan. Pelatihan di tujukan utnuk 
meningkatkan prestasi kerja saat ini, sedangkan pengembangan ditujukan 
untuk meningkatkan prestasi saat ini dan masa datang. Pelatihan diarahhkan 
untuk membantu karyawan melaksanakan pekerjaan saat ini secara lebih 
baik. Pengembangan mewakili investasi pengembangan yang berorientasi 
masa depan pada diri karyawan. Baik karyawan manajerial maupun non 
manajerial akan menjalani pelatihan. Pelatihan yang bersifat teknis 
dibandingkan dengan manajer yang lebih banyak menerima pengembangan 
dalam bentuk keterampilan konseptual dan analitis dan keterampilan 
hubungan manusiawi untuk memperdalam wawasan mereka guna 
membawa rekrutmen pada tujuan yang strategis dan spesifik. 
Menurut Gomes (1997 : 197),Pelatihan adalah setiap usaha untuk 
memperbaiki prestasi kerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang 
menjadi tanggung jawabnya. Idealnya, pelatihan harus dirancang untuk 
mewujudkan tujuan – tujuan organisasi, yang pada waktu bersamaan juga 
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mewujudkan tujuan – tujuan para pekerja secara perorangan, para pekerja 
akan menjadi lebih trampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun 
manfaat – manfaat tersebut harus diperhitungkan dengan waktu yang tersita 
ketika pekerja sedang dilatih. Sedangkan Sedarmayanti ( 2008 : 163 ) yang 
disadur dari William G.Scott mengemukakan  bahwa ” pelatihan dalam ilmu 
pengetahuan perilaku adalah suatu kegiatan lini dan staf yang tujuannya 
adalah mengembangkan pimpinan untuk mecapai efektivitas pekerjaan 
perorangan yang lebih besar, hubungan antar pribadi dalam organisasi yang 
lebih baik dan penyesuaian pemimpin yang ditingkatkan kepada konteks 
seluruh lingkungannya ”. 
 Pelatihan bukan kegiatan manajemen sumber daya manusia dalam 
rangka penerimaan tenaga kerja. Namun dari pengertian terakhir mengenai 
pelatihan sepeti disebutkan diatas, yang mengatakan sebagai proses 
melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus, maka terdapat 
keterkaitannya secara langsung dengan kegiatan rekrutmen, seleksi, dan 
orientasi. Keterkaitan itu terletak pada kemungkina terjadinya kesulitan 
mendapatkan tenaga kerja baru yang memenuhi tuntutan persyaratan 
pekerjaan/jabatan, seperti terdapat didalm deskripsi dan atau spesifikasi 
pekerjaan/jabatan, maka diterima sejumlah tenaga kerja yang sebelum 
memulai pekerjaannya dalam rangka penempatan, perlu diberikan pelatihan 
terlebih dahulu.Menurut Rachmawati ( 2008 : 110 ) mengemukakan bahwa 
pelatihan merupakan ” wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka 
memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, 
dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan”.  
 Selanjutnya Nawawi ( 2006 : 208 ) mengemukakan bahwa ” Pelatihan 
adalah program-program untuk memperbaiki kemampuan melaksanakan 
pekerjaan secra individual, kelompok dan/ atau berdasarkan jenjang jabatan 
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dalam organisasi/perusahaan. Pengertian lain mengatakan pelatihan adalah 
proses melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus atau kegiatan 
membantu para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan perkerjaan yang 
tidak efisien ”. 
 
Pelatihan menurut Gary Dessler (1997 : 263) adalah Proses mengajarkan 
karyawan baru atau yang ada sekarang, ketrampilan dasar yang mereka 
butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka.Proses mengajarkan 
karyawan baru atau yang ada sekarang, ketrampilan dasar yang mereka 
butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka”. Pelatihan merupakan salah 
satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam dunia 
kerja. Karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu 
mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah 
akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya. 
Sedangkan menurut John R. Schermerhorn, Jr (1999 : 323), pelatihan 
merupakan serangkaian aktivitas yang memberikan kesempatan 
untukmendapatkan, meningkatkan dan memberikan ketrampilan yang 
berkaitan dengan pekerjaan.Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam 
meningkatkan mutu sumber daya manusia, baik yang baru ataupun yang 
sudah bekerja perlu mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan 
yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain 
sebagainya. Menurut Nitisemito (1996:35), mendefinisikan pelatihan atau 
training sebagai suatu kegiatan yang bermaksud untuk memperbaiki dan 
mengembangkan sikap, tingkah laku ketrampilan, dan pengetahuan dari 
karyawannya sesuai dengan keinginan perusahaan. Dengan demikian, 
pelatihan yang dimaksudkan adalah pelatihan dalam pengertian yang luas, 
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tidak terbatas hanya untuk mengembangkan ketrampilan. 
     Menurut Carrell dan Kuzmits (1982:282) mendefinisikan pelatihan 
sebagai proses sistematis dimana karyawan mempelari pengetahuan 
(knowledge), ketrampilan (skill), kemampuan (ability) atau perilaku terhadap 
tujuan pribadi dan organisasi.Menurut Drummond (1990:63), pelatihan 
berarti menuntun dan mengarahkan perkembangan dari peserta pelatihan 
melalui pengetahuan, keahlian dan sikap yang diperoleh untuk memenuhi 
standar tertentu.Mangkuprawira (2003:135) berpendapat bahwa pelatihan 
bagi karyawan adalah sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan 
keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin trampil dan mampu 
dalam melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik sesuai 
dengan standar. 
Dalam definisi lebih lanjut.Mangkuprawira memberikan perbedaan pada 
pengertian pelatihan dan pendidikan. Pelatihan lebih merujuk pada 
pengembangan keterampilan bekerja (vocational) yang dapat digunakan 
dengan segera, sedangkan pendidikan memberikan pengetahuan tentang 
subyek tertentu, tetapi sifatnya lebih umum, terstruktur untuk jangka waktu 
yang jauh lebih panjang.Menurut Simamora (1999:345), pelatihan adalah 
serangkaian aktifitas yang dirancang untuk meningkatkan keahlian-keahlian, 
pengetahuan pengalaman atau perubahan sikap seseorang. 
Adapun tujuan dari pelatihan kerjaMenurut Carrell dan Kuzmits (1982 
:278), tujuan utama pelatihan dapat dibagi menjadi 5 area: 
1. Untuk meningkatkan ketrampilan karyawan sesuai dengan perubahan 
teknologi. 
2. Untuk mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru agar menjadi 
kompeten. 
3. Untuk membantu masalah operasional. 
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4. Untuk menyiapkan karyawan dalam promosi. 
5. Untuk memberi orientasi karyawan untuk lebih mengenal organisasinya.               
Sedangkan menurut Flippo (1988:215) berikut ini yaitu :Program-
program pengembangan yang direncanakan akan memberikan manfaat 
kepada orang berupa peningkatan produktifitas, peningkatan moral, 
pengurangan biaya , dan stabilitas serta keluwesan (fleksibilitas) orang yang 
makin besar untuk menyesuaikan diri dengan persyaratan-persyararatan 
eksternal yang berubah.Program-program yang semacam itu juga akan 
membantu memenuhi kebutuhan perorangan dalam mencari pekerjaan yang 
bermakna bagi karir seumur hidup.Pelatihan berdampak luas terhadap 
pengolahan SDM karena adanya pengelolaan SDM yang baik akan lebih 
menguntungkan bagi kedua belah pihak, baik bagi karyawan maupun bagi 
perusahaan. Sehingga dengan demikian sangat jelaslah fungsi pelatihan 
kerja bagi peningkatan prestasi karyawan dalam sebuah organisasi, seperti 
yang diutarakan oleh Hamalik (2001:13) mengatakan bahwa fungsi pelatihan 
adalah memperbaiki kinerja (performance) para peserta. Selain itu pelatihan 
juga bermanfaat untuk mempersiapkan promosi ketenagakerjaan pada 
jabatan yang lebih rumit dan sulit, serta mempersiapkan tenaga kerja pada 
jabatan yang lebih tinggi yaitu tingkatan kepengawasan atau manajerial. 
Menurut Siagian (1998:184), pelatihan dapat membantu karyawan membuat 
keputusan yang lebih baik,meningkatkan kemampuan di bidang kerjanya 
sehingga dapat mengurangi stres dan menambah rasa percaya diri.Adanya 
tambahan informasi tentang program yang diperoleh dari pelatihan dapat 
dimanfaatkan sebagai prosespenumbuhan intelektualitas sehingga 
kecemasan menghadapi perubahan di masa-masamendatang dapat 
dikurangi. 
         Keberhasilan suatu program pelatihan ditentukan oleh lima komponen 
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menurut As'ad(1987: 73),sasaran pelatihan atau pengembangan : setiap 
pelatihan harus mempunyai sasaran yang jelas yang bisa diuraikan kedalam 
perilaku-perilaku yang dapat diamati dan diukur supaya bisa diketahui 
efektivitas dari pelatihan itu sendiri, pelatih (TrainerJ: pelatih harus bisa 
mengajarkan bahan-bahan pelatihan dengan metode tertentu sehingga 
peserta akan memperoleh pengetahuanketrampilan dan sikap yang 
diperlukan sesuai dengan sasaran, bahan-bahan latihan: bahan-bahan 
latihan harus disusun berdasarkan sasaran pelatihan yang telah ditetapkan, 
metode latihan (termasuk alat bantu): Setelah bahan dari latihan ditetapkan 
maka langkah berikutnya adalah menyusun metode latihan, dan peserta 
(Trainee): peserta merupakan komponen vang cukup penting, sebab 
keberhasilan suatu program pelatihan tergantung juga pada pesertanya. 
Tujuan-tujuan pelatihan pada intinya dapat dikelompokkan ke dalam lima 
bidang menurut Simamora ( 2006 : 276 ), yaitu :  
a. Memperbaiki kinerja  
Karyawan-karyawan yang bekerja secara tidak memuaskan karena kekuranagan 
keterampilan merupakan calon utama pelatihan. Kendatipun pelatihan tidk dpat 
memecahkan semua masalah kinerja yang tidak efektif, program pelatihan dan 
pengembangan yang sehat sering berfaedah dalam meminimalkan masalah ini.  
b. Memutahirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi 
Melalui pelatihan, pelatih (trainer) memastikan bahwa karyawan dapat 
mengaplikasikan teknologi baru secara efektif. Para manajer di semua bidang 
haruslah secara konstan mengetahui kemajuan teknologi yang membuat 
organisasi mereka berfungsi secara lebih efektif. Perubahan teknologi, pada 
gilirannya, berarti bahwa pekerjaan senantiasa berubah dan keahlian serta  
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kemampuan karyawan haruslah di mutakhirkan melalui pelatihan, sehingga 
kemajuan teknologi dapat diintegrasikan ke dalam organisasi secara sukses.  
c. Mengurangi waktu pembelajaran bagi karyawan baru agar kompeten dalam 
pekerjaan. 
d. Seorang karyawan baru acapkali tidak menguasai keahlian dan 
kemampuan yang dibutuhkan untuk menjadi ”job competent” yaitu mampu 
mencapai output dan standar mutu yang diharapkan.  
e. Membantu memcahkan masalah operasional. 
Para manajer harus mencapai tujuan mereka dengan kelangkaan dan 
kelimpahan sumber daya. Kelangkaan sumber daya finansial dan sumber daya 
teknologis ( human technological resources ), dan kelimpahan masalah 
keuangan, manusia, dan teknologis. Barangkali keduanya terikat erat. Para 
manajer diharapkan mencapai sering melebihi tujuan-tujuan yang menantang 
kendatipun mencuat konflik antar pribadi, standar dan kebijakan kabur, 
penundaan jadwal, kekurangan, tindak ketidakhadiran dan putaran karyawan 
yang tinggi, serta berbagai kendala lainnya.  
f. Mempersiapkan karyawan untuk promosi. 
Salah satu cara untuk menarik, menahan, dan memotivasi karyawan 
adalah melalui program pengembangan karier yang sistematik. Pengembangan 
kemampuan promosional karyawan konsisten dengan kebijakan sumber daya 
manusia untuk promosi dalam. Pelatihan dalam unsur kunci dalam sistem 
pengembangan karier. Pelatihan memberdayakan karyawan utnuk menguasai 
keahlian yang dibutuhkan untuk pekerjaan berikutnya dijenjang atas organisasi, 
dan memudahkan transisi pekerjaan karyawan saaat ini ke posisi/pekerjaan yang 
melibatkan tanggung jawab yang lebih besar.  
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g. Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. 
Selama beberapa hari pertama dipekerjaan, karyawan baru 
membentuk kesan pertama mereka terhadap organisasi  dan tim manajemen. 
Kesan ini dapat meliputi kesan yang menyenangkan sampai yang tidak 
mengenakkan, dan dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan keseluruhan 
produktivitas karyawan. Karena alasan inilah, beberapa penyelenggaraan 
orientasi melakukan upaya bersama dengan tujuan mengorientasikan para 
karyawan baru terhadap organisasi dan pekerjaan secara benar.  
h. Memenuhi kebutuhan pertumbuhan pribadi. 
Sebagian besar manajer adalah berorientasi pencapaian dan 
membutuhkan tantangan baru dipekerjaannya. Pelatihan dan pengembangan 
dapat memainkan peran ganda dengan menyediakan aktivitas-aktivitas yang 
menghasilkan efektivitas organisasional yang lebih besar dan meningkatkan 
pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan.Pelatihan terdiri atas serangkaian 
aktivitas yang dirancang untuk menin gkatkan keahlian, pengetahuan, 
pengalaman, ataupun perubahan sikap seseorang. Pelatihan berkenan dengan 
perolehan keahlian ataupengetahuan tertentu. Program pelatihan berusaha 
mengajarkan kepada para peserta bagaimana menunaikan aktivitas atau 
pekerjaan tertentu. 
 
2.5 Pengertian Prestasi Karyawan 
 Prestasi kerja merupakan salah satu ukuran yang sering dipakai dalam 
menentukan efektifitas organisasi. Sebuah organisasi atau perusahaan tidak 
akan dapat berkembang apabila prestasi kerja karyawannya tidak mengalami 
peningkatan. Motivasi dan pelatihan merupakan salah satu faktor yang 
mempengaruhi tinggi rendahnya prestasi kerja karyawan. Oleh karena itu kedua 
hal tersebut perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan. 
23 
 
 
 
 Membahas mengenai motivasi kerja, tidak dapat terlepas dari 
pembahasan mengenai prestasi kerja. Karena motivasi kerja merupakan bagian 
yang terpenting dari tingkah laku kerja tersebut. Prestasi kerja dapat diartikan 
sebagai hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk 
pekerjaan yang bersangkutan.Menurut Hasibuan (1995:105), prestasi kerja 
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Adapun menurut Heidrahman 
(1990:126), ukuran terakhir keberhasilan dari suatu departemen personalia 
adalah prestasi kerja. Karena baik departemen itu sendiri maupun karyawan 
memerlukan umpan balik atas upayanya masing-masing, maka prestasi kerja 
dari setiap karyawan perlu dinilai. Oleh karena itu Penilaian prestasi kerja adalah 
proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi 
kerja. 
 Melalui penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik seorang 
karyawan telah melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, 
sehingga perusahaan dapat menetapkan balas jasa yang sepantasnya atas 
prestasi kerja tersebut.Penilaian prestasi kerja juga dapat digunakan perusahaan 
untuk mengetahui kekurangan dan potensi seorangkaryawan.Dari hasil 
tersebut,perusahaan dapat mengembangkan suatu perencanaan sumber daya 
manusia secara menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan. 
Perencanaan sumber daya manusia secara menyeluruh tersebut berupa jalur-
jalur karir atau promosi-promosi jabatan para karyawannya.Akan tetapi tidak 
semua karyawan suatu perusahaan dapat dipromosikan. Prinsip “The right man 
in the right place” harus dipenuhi agar perusahaan dapat berjalan dengan efisien 
dan efektif. Mengingat pentingnya pengaruh penilaian prestasi kerja ini dalam 
keputusan mengenai promosi karyawan. 
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Menurut Siagian (2003:23), prestasi kerja adalah perilaku yang 
ditampilkan oleh individu atau kelompok yang. Pengertian lain tentang, prestasi 
disebutkan oleh Dharma (2003:1), prestasi kerja yaitu produk atau jasa yang 
dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang.Suatu lembaga 
yang berkembang memiliki pegawai yang produktif danberkualitas. Untuk dapat 
melihat produktifitas pegawai, lembaga/organisasiperlu mengadakan evaluasi 
atau penilaian terhadap prestasi yang dicapaipegawainnya. Sedangkan Handoko 
(2001)mengemukakan, seseorang dikatakan mempunyai prestasi baik apabila 
hasil yang dicapai mencapai standar yang telah ditentukan atau lebih. 
Sebaliknya, jika seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan hanya mencapai di 
bawah standar yang telah ditentukan dibutuhkan adanya dorongan atau motivasi 
yang tinggi, atau dengan dipenuhinya kebutuhan-kebutuhannya. 
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2.6 Kerangka pikir 
 
Adapun kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini adalah Sebagai 
berikut : 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
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2.7 Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut: 
1. Diduga pelatihan kerja yang terdiri dari pelatihan kreativitas, pelatihan tim, 
pelatihan lintas fungsional dan pelatihan keahlian yang  diterapkan oleh 
PT. Bank Panin berpengaruh secara signifikan terhadap prestasi 
karyawannya. 
2. Diduga variabel dari pelatihan kerja yang paling dominan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja karyawan PT. Bank Panin Tbk. Cab, Makassar 
adalah pelatihan keahlian. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Lokasi Penelitian 
  Penelitian ini dilaksanakan pada PT.Bank Panin Tbk.Cabang Makassar 
yang berlokasi di jalan Ratulangi, Makassar 
3.2 Metode Pengumpulan Data 
  Guna memperoleh data dan informasi menyangkut materi penulisan 
ini, maka penulis menggunakan metode pengumpulan data sebagai 
berikut:  
1. Observasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengunjungi secara 
langsung objek penelitian utnuk mendapatkan data-data yang 
diperlukan dalam penyusunan skripsi ini. 
2. Interview yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengadakan 
wawancara dengan sejumlah pegawai yang ada kaitannya dengan 
penelitian ini. 
3. Dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan 
dokumen-dokumen atau arsip yang ada kaitannya dengan masalah 
pengembangan sumber daya manusia. 
4. Kuesioner yaitu penelitian yang dilakukan dengan menyebarkan 
angket pertanyaan kepada sejumlah responden yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini.  
3.3 Jenis dan Sumber Data 
 1. Jenis data 
   Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-
angka dan masih perlu dianalisis kembali. Sedangkan data kualitatif 
28 
 
 
 
adalah data yang bukan dalam bentuk angka-angka tetapi dalam bentuk 
lisan maupun tulisan. 
 2. Sumber Data 
   Sumber data yang dikemukakan bersumber dari: data primer yaitu 
data yang diperoleh untuk tujuan tertentu atau dalam rangka kegiatan 
penelitian tertentu. Data primer yang diperoleh bersumber dari hasil 
penelitian lapangan melalui wawancara langsung, observasi dan 
kuesioner kepada sejumlah responden. 
3.4 Populasi dan Sampel 
   Populasi dalam ini adalah seluruh jumlah karyawan pada PT.Bank 
Panin Tbk.cabang Makassar yang berjumlah 230 orang.  
Adapun pengertian sampel menurut Husein Umar (2002:136) adalah 
sebagai berikut :sampel adalah bagian dari populasi, kemudian untuk 
menghitung sampel yang dibutuhkan dapat ditentukan dengan rumus 
yang di kemukakan oleh Slovin yang dikutip oleh Husein Umar 
(2002:141). 
Rumus :n = N / ( 1 + N.e2 ) 
n (Ukuran Sampel) = 100 orang  
N (Ukuran Populasi) = 230 orang 
e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 
sampelyang masih dapat ditolerir atau diinginkan.Penulis menggunakan 
10%dengan batas kelonggaran karena ketidaktelitian sebesar 10%, oleh 
karena itu dalam penelitian ini akan diambil sampel sebesar 100 
orang/responden yang seluruhnya adalah karyawan PT. Bank Panin Tbk. 
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3.5 Analisis Data 
   Untuk menguji hipotesis yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka penulis menggunakan metode analisis sebagai berikut : 
1. Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang digunakan untuk menguraikan 
tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia terhadap 
bidang kerja karyawan yang dilakukan melalui kuesioner kepada 
responden. 
2. Analisis regresi berganda adalah suatu analisis untuk melihat sejauh mana 
pengaruh tingkat kesesuaian materi pengembangan sumber daya manusia 
terhadap bidang kerja karyawan dengan menggunakan rumus 
dikemukakan oleh Sugiyono (2009 : 224) sebagai berikut : 
  Y = bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + ei 
Dimana : 
 Y  =  Prestasi karyawan 
X   =    Pelatihan Kerja 
 X1  =    Pelatihan Keahlian 
 X2 = Pelatihan Fungsional 
 X3 = Pelatihan Tim 
X4=    Pelatihan Kreativitas 
 
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji F ditujukan untuk mengetahui apakah semua variable independen 
secara bersama-sama dapat berpengaruh terhadap variable dependen 
(Singgih Santoso, 2004). Untuk pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai 
F pada tabel anova yang dihasilkan dengan bantuan aplikasi SPSS for 
windows. Jika nilai Fhit > Ftabel pada taraf signifikan 5%, maka hipotesis nol 
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(H0) ditolak dan sebaliknya hipotesis alternatif yang diajukan dapat 
diterima. Dengan kata lain, keseluruhan variable independen memiliki 
pengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel independen.  
b. Uji T dilakukan untuk mengetahui apakah nilai-nilai koefisien tersebut 
mempunyai pengaruh berarti (signifikansi) atau tidak terhadap nilai variable 
dependen. Untuk pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai t pada tabel 
Coefficients yang dihasilkan dengan bantuan SPSS for windows. Jika nilai 
thit>ttabel pada taraf signifikansi 5%, maka hipotesis alternatif yang diajukan 
dalam penelitian ini dapat diterima. 
3.6  Defenisi Operasional  
1.  Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya berkesinambungan 
dalam peningkatan prestasi kerja karyawan yang dilakukan PT. Bank Panin, Tbk 
cabang makassar. 
2.  Pelatihan Keahlian merupakan upaya peningkatan skill atau kemampuan 
karyawan  yang dilakukan oleh PT. Bank Panin, Tbk cabang makassar. 
3.   Pelatihan Fungsional merupakan pelatihan yang dilakukan oleh PT. Bank 
Panin, Tbk cabang makassar guna meningkatkan kinerja karyawannya dalam 
melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya selain pekerjaan yang 
ditugaskan. 
4.    Pelatihan Kreativitas merupakan pelatihan kerja karyawan yang dilakukan 
oleh PT. Bank Panin, Tbk cabang makassar dalam upaya mengembangkan 
bakat karyawannya dalam menuangkan ide atau gagasan yang bebas dengan 
berdasar rasionalitas dan biaya kelayakan. 
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5. Prestasi karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan Bank Panin 
Tbk. Cabang makassar dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya. 
6. Pelatihan Kerja karyawan merupakan upaya-upaya yang dilakukan oleh pihak 
PT.Bank Panin Tbk, dalam upaya meningkatkan kinerja karyawannya. 
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 BAB IV  
GAMBARAN UMUM DAN HASIL PENELITIAN 
 
 
4.1. Sejarah Singkat PT. Bank PANIN Tbk. 
PaninBank memasuki tahun ke-40 sejak pendiriannya. Didirikan tahun 
1971 danmenjadi bank pertama yang menjadi perusahaan publik di Bursa Efek 
Jakarta pada 1982. Sejak didirikan manajemen selalu berusaha memberikan nilai 
bagi semua pemangku kepentingan melalui keseimbangan antara kehati-hatian 
dan pertumbuhan yang progresif. Permodalan yangkuat dan manajemen risiko 
yang berhati-hati memungkinkan kami mengatasi volatilitas ekonomi dan 
melewati periode yang penuh ketidakpastian. Panin Bank merupakan satu dari 
sedikit bank papan atas yang tidak direkapitalisasi oleh Pemerintah setelah Krisis 
Moneter 1998. Agar tetap kompetitif, kami menerapkan pendekatan yang 
progresif terhadap bisnis. 
Berada dekat dengan nasabah yang bertumbuh dan ceruk pasar yang 
dipilih membantu kami memahami kebutuhan mereka yang selalu berubah 
sehingga kami dapat melayani dengan lebihbaik melalui solusi yang tepat. Moto 
Panin Bank “Selalu untuk Anda“ menekankan kehandalan dan konsistensi. 
Kekuatan permodalan dan strategi pertumbuhan Panin Bank terus ditingkatkan 
sejalan dengan semakin fokusnya ekspansi usaha ke segmen komersial dan 
konsumer. Fokususaha PaninBank yang baru jelas menunjukkan hasil-hasil yang 
positif pada saat kami meraihmomentum untuk mencapai tujuan menjadi satu 
dari penggerak pertumbuhan industri perbankan. 
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4.1.1. Visi dan Misi Perusahaan 
Visi 
“Menjadi Bank terkemuka di mata konsumen dan bisnis di Indonesia” 
Misi 
1. Memahami kebutuhan pelanggan 
2. Mengembangkan produk terdepan 
3. Merangkul dan meningkatkan budaya perusahaan untuk memotivasi karyawan 
4. Memanfaatkan kekuatan bisnis inti kami dan nilai-nilai franchise untuk 
mencapaikinerja yang unggul yang akan membawa manfaat bagi stakeholder. 
4.1.2. Struktur Organisasi PT. Bank Panin cabang Makassar Tbk. 
Pada umumnya suatu perusahaan mempunyai tujuan yang merupakan syarat 
mutlak berdirinya perusahaan, oleh karena itu tujuan harus merupakan secara 
jelas sehingga dapat ditentukan kegiatan-kegiatan apakah yang dapat dilakukan 
oleh perusahaan. Perusahaan sebagai suatu organisasi merupakan suatu fungsi 
dari menajemen untuk mencapai sasaran dan tujuan dengan menggunakan 
sumber-sumber yang ada dalam perusahaan itu. Di dalam melaksanakan 
kegiatan perusahaan, salah satu hal yang perlu di perhatikan adanya struktur 
organisasi yang baik dan tersusun rapi untuk kelancaran tugas operasional 
perusahaan. 
 Organisasi pada prinsipnya merupakan suatu system antara fungsi-
fungsi manajemen yang ada, dimana terdiri dari segolongan orang-orang 
tertentu untuk mengadakan dan melaksanakan suatu pekerjaan dalam mencapai 
tujuan yang ditetapkan. Adapun Struktur oraganisasi PT. Bank Panin Cabang 
Makassar Tbk. pada gambar 4.1 : 
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Gambar 4.1: 
Struktur Organisasi PT. BANK PANIN Cabang Makassar 
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4.1.3 Uraian tugas dan tanggung jawab : 
Kepala Cabang 
Tugas pokok : 
a. Memimpin kantor Bank PANIN sesuai dengan tugas pokok 
penerimaansimpanan, pemberian pinjaman, dan pelayanan jasa bank lain 
yangditetapkan serta membina Bank PANINdalam rangka 
pelayanankepada masyarakat di wilayah sekitarnya. 
b. Menyusun rencana kerja anggaran tahunan Bank PANIN. 
c. Menetapkan keebutuhan pegawai dan mengkoordinir atau 
selalumengevaluasi pelaksanaan keja sama yang baik dengan unit-
unitatau sub unit organisasi Bank PANINdan instansi lainnya sesuai 
dengantugas pokok Bank PANINserta batas-batas yang dimiliki. 
d. Memberikan bimbingan, membuat daftar penilaian karyawan dan 
prestasi kerja secara periodik, serta saran usulan kenaikan pangkat 
bawahannya. 
Tanggung jawab : 
a. Pencapaian sasaran atas rencana kerja dan anggaran yang 
telahditetapkan termasuk pencapaian target di bidang pemgumpulandana 
dari masyarakat atau kinerja usaha unit. 
b. Kelancaran tugas-tugas operasional termasuk efisiensi dantercapainya 
kepuasan nasabah atau pelayanan yang diberikan olehsetiap petugas 
Bank PANIN. 
c. Tersedianya kas yang selalu mencukupi. 
d. Terpeliharanya mekanisme built in control (watak) di Bank PANIN. 
e. Ketertiban dan disiplin kerja serta ketrampilan pegawai Bank PANINyang 
dipimpin. 
f. Memelihara citra Bank PANIN di mata masyarakat. 
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g. Kebenaran isi laporan dan ketetapan waktu penyampaian laporan. 
h. Terselenggaranya kerja sama yang baik dengan instansi lainnya. 
i. Keamanan, ketertiban, dan kebersihan kantor Bank PANIN. 
Manajer operasional 
Tugas pokok : 
a. Memeriksa permintaan pinjaman ke tempat usaha nasabah yangmeliputi 
usahannya, letak jaminan dan menganalisanya, sertamengusulkan kepada 
kepala unit. 
b. Melaksanakan pembinaan terhadap nasabah pinjaman dansimpanan. 
c. Memperkenalkan dan memasarkan jasa-jasa bank kepadamasyarakat 
untuk berhubungan dengan Bank PANIN. 
d. Melaksanakan pemberantasan tunggakan dengan cara memeriksake 
tempat usaha nasabah, menagih, dan mengusulkan 
langkahlangkahpenanggulangannya. 
e. Menyampaikan hasil kunjungan ke tempat nasabah kepada kepalaunit. 
f. Menyampaikan laporan kepada kepala unit apabila adapenyimpangan 
dalam pelaksanaan operasional Bank PANIN. 
g. Mengikuti kegiatan ekonomi diwilayah kerjanya dalammelaksanakan 
tugas-tugas lain yang diberikan oleh kepala unitsepanjang tidak melanggar 
asas pengawasan intern. 
Tanggung jawab : 
a. Kebenaran hasil pemeriksaan ke tempat nasabah yang meliputikegiatan 
usahanya, letak jaminan, serta keputusan pinjaman. 
b. Ketetapan pemasukan angsuran pinjaman dan pemasukantunggakan 
pinjaman lainnya di Bank PANIN. 
c. Penguasaan data perkembangan usaha masing-masing nasabah. 
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Teller 
Tugas pokok : 
a. Bersama-sama kepala unit menyelenggarakan pengurusan kas Bank 
PANIN. 
b. Menerima uang setoran dari nasabah dan memvalidasi ke 
dalamkomputer. 
c. Memberikan persetujuan bayar atas pengambilan simpanansebatas 
kewenangan yang dimiliki. 
d. Menyetorkan setiap ada kelebihan kas setiap jam kerja danpenyetoran 
sisa kas pada akhir kas induk dengan menggunakantanda setoran serta 
mengisi model 16 perincian kas. 
e. Memastikan kelengkapan bukti-bukti kas tunai dan OB (OverBooking) 
yang berada dalam pengawasannya untuk menghindaripenyimpangan kas 
Teller. 
Tanggung jawab : 
a. Pengurusan kas bersama kepala unit 
b. Kelancaran dan ketetapan pelayanan dan penerimaan setoran 
danpelayanan uang baik itu dari atau untuk nasabah. 
Costumer Service 
Tugas pokok : 
a. Menata usaha register-register simpanan dan pinjaman, 
registerpemberantasan tunggakan, dan register surat-surat berharga. 
b. Memberikan pelayanan administrasi kepada nasabah atau 
calonnasabah pinjaman, simpanan, dan jasa perbankan lainnya di Bank 
PANINdengan sebaik-baiknya. 
c. Mengelola penyimpanan berkas-berkas pinjaman dan simpanan. 
d. Mengerjakan semua laporan Bank PANIN. 
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Tanggung jawab : 
a. Pelaksanaan tugas-tugas yang diberikan oleh kepala unit. 
b. Penyelenggaraan kliring masuk atau kliring keluar serta transfermasuk 
dan transfer keluar. 
4.2 Karakteristik Responden 
Kuisioner yang disebarkan 100 eksemplar, semua kuisioner 
memenuhi kriteria. Karakteristik responden yang menjadi subjek dalam 
penelitian ini terdiri dari usia, jenis kelamin, pendidikan, masa bekerja dan 
gaji. Dalam kuisioner responden tidak perlu mencantumkan identitas 
pribadi atau nama untuk kerahasiaan informasi yang diberikan 
responden. 
4.2.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui bahwa, karyawan 
yang paling banyak memiliki kinerja adalah mereka yang berada pada 
range usia 26 – 35 tahun sebanyak 42 orang dengan tingkat persentase 
42%, diikuti usia 20 - 25 tahun yaitu sebanyak 32 orang dengan tingkat 
persentase 32%, kemudian usia >46 tahun yaitu sebanyak 20 orang 
dengan tingkat persentase 20%, selanjutnya usia  36 - 45 tahun sebanyak 
6 orang dengan tingkat persentase 6%. Dimana jumlah karyawan dapat 
dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.1 
Jumlah Karyawan PT. Bank Panin Tbk Berdasarkan Usia 
No Usia Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 20 - 25 Tahun 32 32 
2 26 – 35 Tahun  42 42 
3 36 – 45 Tahun 6 6 
4 >46 Tahun 20 20 
 Jumlah 100 100 
Sumber : data primer diolah 
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4.2.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Berdasarkan dari jenis kelamin, karyawan dibagi menjadi dua yaitu laki-
laki dan perempuan. Dari hasil kuisioner yang disebarkan ditemukan bahwa 
karyawan laki-laki lebih dominan dibandingkan dengan perempuan. Dari hasil 
pengolahan data dapat dilihat bahwa karyawan yang berjenis kelamin laki-laki 
sebanyak 56 orang dengan tingkat persentase 56% dan karyawan perempuan 
sebanyak 44 orang dengan tingkat persentase 44%. Adapun jumlah karyawan 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.2 
Jumlah Karyawan PT. Bank Panin Tbk Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 Laki – laki 56 56 
2 Perempuan  44 44 
 Jumlah 100 100 
Sumber : data primer diolah 
4.2.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Berdasarkan pendidikan karyawan memiliki pendidikan SMA – D3 sebanyak 29 
orang dengan tingkat persentase 29% dan pendidikan S1 sebanyak   68 orang 
dengan tingkat persentase 68%, oleh karena itu pendidikan S2 sebanyak 3 orang 
dengan tingkat presentase 3% dan S3 tidak dimiliki karyawan tersebut. 
Selengkapnya tabulasi data karyawan dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.3 
Jumlah Karyawan PT. Bank Panin TbkBerdasarkan Pendidikan 
No Masa Kerja Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 SMA - D3 29 29 
2 S1  68 68 
3 S2 3 3 
4 S3 0 0 
 Jumlah 100 100 
Sumber : Data primer diolah 
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4.2.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Pengelompokan karyawan berdasarkan masa kerja memberikan hasil 
sebagai berikut : karyawan yang paling banyak memiliki masa kerja 1 -10 tahun 
sebanyak 74 orang dengan tingkat persentase 74%, karyawan dengan masa 
kerja 11 - 20 tahun sebanyak 12 orang dengan tingkat persentase 12%, 
karyawan dengan masa kerja 21 – 30 tahun masing sebanyak 8 orang dengan 
tingkat persentase 8%, kemudian karyawan dengan masa kerja >30 tahun 
sebanyak 6 orang dengan tingkat persentase 6%. Adapun data selengkapnya 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.4 
Jumlah Karyawan PT. Bank Panin Tbk Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 1 – 10 tahun 74 74 
2 11 – 20 tahun  12 12 
3  21 – 30 tahun 8 8 
4 >30 tahun 6 6 
 Jumlah 100 100 
Sumber : Data primer diolah 
 
4.2.5  Karakteristik Responden Berdasarkan Gaji 
Pengelompokan karyawan berdasarkan gaji memberikan hasil sebagai berikut : 
karyawan dengan gaji Rp 1 juta – Rp 5 juta sebanyak 84 orang dengan tingkat 
persentase 84%, selanjutnya karyawan dengan gaji Rp 6 juta – Rp 10 juta 
sebanyak 16 orang dengan tingkat persentase 16%, sedangkan tidak ada 
karyawan yang memiliki gaji berkisar antara Rp 11 juta – Rp 15 juta, Rp 16 – 20 
juta dan >21 juta. Adapun data selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 4.5 
Jumlah Karyawan PT. Bank Panin Tbk Berdasarkan Gaji 
No Gaji Jumlah (orang) Persentase (%) 
1 < Rp. 1 juta 0 0 
2 Rp. 1 juta - Rp. 5 juta 84 84 
3 Rp. 6 juta – Rp.10 juta 16 16 
4 Rp. 11 juta – Rp. 15 juta 0 0 
5 Rp. 16 juta - Rp. 20 juta 0 0 
6 > Rp. 21 juta 0 0 
 Jumlah 100 100 
Sumber : Data primer diolah 
Berdasarkan karakteristik responden di atas dapat disimpulkan bahwa 
karyawan yang memiliki kinerja pada PT. Bank Panin Tbk Makassar dalam cukup 
bervariasi sehingga dapat mewakili populasi karyawan untuk mengetahui 
pengaruh Pelatihan kerja terhadap PrestasiKaryawan pada PT. Bank Panin Tbk 
Cabang Makassar. Berdasarkan data yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa 
karyawan yang merespon kuesioner pertanyaan mengenai pengaruh kepuasan 
kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang paling banyak adalah 
yang memiliki gaji sebesar Rp 1 juta – Rp 5 juta sebanyak 84 orang dengan 
tingkat persentase sebesar 84%, dengan masa kerja yang paling banyak 1 – 10 
tahun sebanyak 74 orang dengan Tingkat persentase 74%, memiliki pendidikan 
S1 sebanyak 68 orang dengan tingkat persentase 68%, usia berada pada range 
26 – 35 tahun sebanyak 42 orang dengan persentase 42% serta memiliki jenis 
kelamin laki-laki dengan persentase 56% yang berjumlah 56 orang. 
4.3. Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi penelitian adalah hasil penelitian yang menjelaskan mengenai 
pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Prestasi Karyawan, berdasarkan tanggapan 
responden sebagai kelayakan responden dalam memberikan informasi terhadap 
pertanyaan kuesioner yang diajukan. Dalam kuesioner terdapat indikator 
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pertanyaan diberi jawaban yang terdiri dari 5 kategori, yaitu : (Danim, 2002 : 
191). 
1. Sangat Setuju      Skor = 5 
2. Setuju       Skor = 4 
3. Netral     Skor = 3 
4. Tidak Setuju     Skor = 2 
5. Sangat Tidak Setuju    Skor = 1 
 
Untuk melihat tingkat persepsi pengaruh Pelatihan Kerja terhadap 
Prestasi Karyawanterhadap indikator-indikator yang ditanyakan, maka disusun 
kelas-kelas dengan jarak interval. (Razak Munir, 2002 : 212), sebagai berikut: 
Jumlah skor tertinggi  5 x 100 = 500 
Jumlah skor terendah  1 x 100 = 100  - 
     = 400 
 
Sehingga range untuk hasil survey = 500-100= 100 
           4 
 
Tabel 4.3 Tabel Interval 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber data diolah2012 
 
 
 
Kelas Interval Kategori 
1 0 – 100 Sangat Tidak Setuju 
2 101 – 200 Tidak Setuju 
3 201 – 300 Netral 
4 301 – 400 Setuju 
5 401 – 500 Sangat Setuju 
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4.4 Penilaian Responden 
4.4.1  Pelatihan Keahlian(X1) 
Tabel 4.4.1 
Tanggapan responden tentang Pelatihan Keahlian(X1) 
NO JAWABAN Frekuensi PERSENTASE SKOR 
    (Orang) (%)   
1 5 12 12 60 
2 4 44 44 176 
3 3 38 38 114 
4 2 3 3 6 
5 1 3 3 3 
TOTAL 100 100 359 
Sumber: Hasil kuesioner yang diolah, 2013 
Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa yang memilih jawaban 
setuju sebanyak 44 orang (44,00%), yang memilih jawaban netral sebanyak 38 
orang (38,00%), jawaban sangat setuju mengenai pelatihan keahlian sebanyak 
12 orang (12,00%), yang memilih jawaban sangat tidak setuju adalah sebanyak 3 
orang (2.67%), sedangkan yang memilih jawaban tidak setuju sebanyak 3 orang 
(3,33%). Tabel di atas juga memperlihatkan total jawaban responden 359yang 
bila dihubungkan dengan tabel interval, maka berada kategori “Setuju” atau 
persentasenya (359 : 400) x 100 % = 89.75%. 
Dengan memperhatikan jawaban responden di atas dapat disimpulkan 
bahwa karyawan setuju terhadapPelatihan Kerja  yaitu pelatihan keahlian 
bermanfaat bagi prestasi karyawan PT Bank Panin Cabang Makassar. 
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4.4.2.  Pelatihan Fungsional(X2) 
Tabel 4.4.2. 
Tanggapan responden tentang Pelatihan Fungsional(X2) 
NO JAWABAN Frekuensi PERSENTASE SKOR 
    (Orang) (%)   
1 5 5 5 25 
2 4 16 16 64 
3 3 34 34.00 102 
4 2 33 33 66 
5 1 12 12.00 12 
TOTAL 100 100 269 
Sumber: Hasil kuesioner yang diolah, 2013 
 
Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa yang memilih 
jawaban kurang setuju sebanyak 34 orang (34,00%), yang memilih 
jawaban tidak setuju sebanyak 33 orang (33%), jawaban setuju 
mengenaiPelatihan Fungsional sebanyak 16 orang (16%), yang memilih 
jawaban sangat tidak setuju adalah sebanyak 12 orang (12.00%), 
sedangkan yang memilih jawaban sangat setuju adalah 5 orang (5%). 
Tabel di atas juga memperlihatkan total jawaban responden 269 yang bila 
dihubungkan dengan tabel interval, maka berada kategori “Netral” atau 
persentasenya (269:400) x 100 % = 67,25%. 
Berdasarkan hasil jawaban di atas memperlihatkan bahwa 
jawaban responden tertinggi adalah setuju, berarti dapat di katakan 
bahwa karyawan menganggap Pelatihan Kerja yaitu Pelatihan Fungsional 
bermanfaat terhadap Prestasi karyawan. 
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4.2.3.  Pelatihan TIM (X3) 
Tabel 4.2.3 
Tanggapan responden Pelatihan Tim (X3) 
 
NO JAWABAN Frekuensi (Orang) 
PERSENTASE 
(%) SKOR 
1 5 13 13 65 
2 4 21 21 84 
3 3 35 35 105 
4 2 23 23 46 
5 1 7 7 49 
TOTAL 100 100 349 
Sumber: Hasil kuesioner yang diolah, 2013 
 
Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa yang memilih jawaban 
setuju sebanyak 21 orang (21.33%), yang memilih jawaban sangat setuju 
sebanyak 13 orang (13%), jawaban tidaksetuju mengenai Pelatihan Tim 
sebanyak 23 orang (23%), yang memilih jawaban netral adalah sebanyak35 
orang (35%), sedangkan yang memilih jawaban sangat tidak setuju sebanyak 7 
orang (7%). Tabel di atas juga memperlihatkan total jawaban responden 349 
yang bila dihubungkan dengan tabel interval, maka berada kategori “setuju” atau 
persentasenya (349 : 400) x 100 % = 87,25%. 
Dengan memperhatikan jawaban responden di atas dapat disimpulkan 
bahwa Pelatihan Kerja  yaitu Pelatihan Tim bermanfaat terhadap Prestasi 
karyawan PT. Bank Panin Tbk Cabang Makassar. 
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4.2.4Pelatihan Kreativitas(X4) 
Tabel 4.2.4 
Tanggapan responden tentangPelatihan Kreativitas(X4) 
NO JAWABAN Frekuensi PERSENTASE SKOR 
    (Orang) (%)   
1 5 11 11 55 
2 4 18 18 72 
3 3 37 37 111 
4 2 33 33 66 
5 1 1 1 1 
TOTAL 100 100 305 
Sumber: Hasil kuesioner yang diolah, 2013 
 
Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa yang memilih jawaban 
kurang setuju/netral sebanyak 37 orang (36.67%), yang memilih jawaban tidak 
setuju sebanyak 33 orang (33.33%), jawaban setuju mengenaipelatihan 
kreativitas sebanyak 18 orang (18.00%), yang memilih jawaban sangat tidak 
setuju adalah sebanyak 1 orang (1%), sedangkan yang memilih jawaban sangat 
setuju sebanyak 11 orang (11%). Tabel di atas juga memperlihatkan total 
jawaban responden 305yang bila dihubungkan dengan tabel interval, maka 
berada kategori “setuju”atau persentasenya (305 : 400) x 100 % = 76.25 %. 
Dengan memperhatikan jawaban responden di atas dapat disimpulkan 
bahwa Pelatihan Kerjayaitu pelatihan kreativitas bermanfaat Prestasi karyawan 
PT. Bank Panin Tbk Cabang Makassar. 
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4.2.5.Prestasi Karyawan(Y) 
Tabel 4.2.5 
Tanggapan responden tentangPrestasi Karyawan(Y) 
NO JAWABAN Frekuensi PERSENTASE SKOR 
    (Orang) (%)   
1 5 19 19 95 
2 4 40 40 160 
3 3 21 21 63 
4 2 12 12 24 
5 1 8 8 8 
TOTAL 100 100 350 
Sumber: Hasil kuesioner yang diolah, 2012 
 
Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa yang memilih jawaban 
kurang setuju/netral sebanyak 21orang (21.00%), yang memilih jawaban tidak 
setuju sebanyak 12 orang (12%), jawaban setuju mengenaiPrestasi karyawan 
sebanyak 40 orang (40.00%), yang memilih jawaban sangat tidak setuju adalah 
sebanyak 8 orang (8.00%), sedangkan yang memilih jawaban sangat setuju 
sebanyak 19 orang (19%). Tabel di atas juga memperlihatkan total jawaban 
responden 350yang bila dihubungkan dengan tabel interval, maka berada 
kategori “setuju”atau persentasenya (350:400) x 100 % = 87,50%. 
Dengan memperhatikan jawaban responden di atas dapat disimpulkan 
bahwa Pelatihan Kerja bermanfaat terhadap Prestasi karyawan PT. Bank Panin 
Tbk Cabang Makassar. 
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4.3 Analisis regresiPelatihan Kerja yang diterapkan oleh PT. Bank Panin 
Tbk. Cabang Makassar 
     Untuk melihat sejauh mana manfaat Pelatihan Kerja yang diterapkan oleh PT. 
Bank Panin Tbk. Cabang Makassarterhadap Prestasi karyawannya, maka 
selanjutnya dilakukan pengolaan data melalui persamaan regresi linier berganda 
dengan menggunakan program komputer statistik SPSS 16, dimana variabel 
bebas Pelatihan Kerja (X) yakni terdiri dari (X1) Pelatihan Keahlian, (X2) 
Pelatihan Fungsional, (X3) Pelatihan Tim, (X4) Pelatihan Kreativitas sedangkan 
variabel terikat (Y) adalah Prestasi karyawan. 
 
Tabel 4.3 
Nilai Koefesien Regresi Berganda 
 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardiz
ed 
Coefficients 
T Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) -2.535 .875  -2.897 .000   
X1 .512 .091 .394 5.638 .029 .303 3.300 
X2 .105 .050 .098 2.104 .038 .686 1.459 
X3 .166 .075 .096 2.218 .005 .793 1.260 
X4 .136 .054 .110 2.519 .013 .779 1.284 
a. Dependent Variable: Y 
 
Sumber : Data Diolah, 2013 
Dari tabel 4.3 di atas, maka hasil yang diperoleh dimasukan dalam 
persamaan sebagai berikut: 
Persamaan Regresi Berganda 
Y = a + b1 X1+ b2 X2 + b3 X3+ b4 X4 
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Dimana: 
Y  = Prestasi karyawan 
X1 =Pelatihan Keahlian 
X2 = Pelatihan Fungsional 
X3 =Pelatihan Tim 
X4 = Pelatihan Kreativitas 
a   = Konstanta 
b   = Koefisien regresi 
Y = (-2,535)+ 0,512 X1+ 0,105 X2+ 0,166X3 + 0,136 X4 
Dari persamaan diatas maka koefisien regresi yang didapatkan dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
 Konstanta a = -2,535, artinya apabila variabel Pelatihan 
Keahlian,Pelatihan Fungsional, Pelatihan Tim dan Pelatihan Kreativitas 
sama dengan nol atau  tidak berubah, maka nilai Y atau Prestasi 
Karyawan sebesar -2,535.  
 Nilai koefisien Pelatihan Keahlianuntuk variabel X1 sebesar 0,512. Hal ini 
mengandung arti bahwa setiap kenaikan Pelatihan Keahliansatu satuan, 
maka Prestasi Karyawan akan naik sebesar 0,512 dengan asumsi 
bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. 
 Nilai koefisien Pelatihan Fungsional untuk variabel X2 sebesar 0,105. Hal 
ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan Pelatihan Fungsional satu 
satuan, maka Prestasi Karyawan akan naik sebesar 0,105 dengan 
asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. 
 Nilai koefisien Pelatihan Tim untuk variabel X3 sebesar 0,166. Hal ini 
mengandung arti bahwa setiap kenaikan Pelatihan Tim satu satuan, 
maka Prestasi Karyawan akan naik sebesar 0,166 dengan asumsi 
bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. 
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 Nilai koefisien Pelatihan Kreativitasuntuk variabel X4 sebesar 0,136. Hal 
ini mengandung arti bahwa setiap kenaikan Pelatihan Kreativitassatu 
satuan, maka Prestasi Karyawan akan naik sebesar 0,136 dengan 
asumsi bahwa variabel yang lain dari model regresi adalah tetap. 
 
4.3.1Uji Parsial (Uji t) 
Uji t dilakukan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial 
masing-masing dengan variabel independen yaitu Pelatihan 
Keahlian,Pelatihan Fungsional, Pelatihan Tim dan Pelatihan Kreativitas. Uji t 
dilakukan juga untuk melihat variabel mana yang paling dominan. Uji t 
dilakukan dengan membandingkan antara thitung dan ttabel pada tingkat 
signifikansi 5%.Jika nilai thitung lebih besar dibandingkan ttabel maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh yang signifikan atau 
sebaliknya. Berdasarkan hasil perhitungan regresi yang dilakukan maka 
diperoleh kofisien parsial dari masing-masing variabel independen 
sebagaimana Hipotesis:Ho = Koefisien regresi tidak signifikan, Ha = 
Koefisien regresi signifikan. 
Pengambilan keputusan didasarkan pada t Hitung (atau melihat 
probabilitasnya/Sig). 
 Jika tHitung<  tTabel atau Probabilitasnya > taraf signifikansi, maka Ho 
diterima (Sig > 0,05). 
 Jika tHitung> tTabel atau Probabilitasnya < taraf signifikansi, maka Ho 
ditolak (Sig < 0,05). 
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Keputusan: 
• Pelatihan Keahlian(X1), diperoleh nilai tHitung>  tTabel(5,638> 1,985) 
dan Sig < 0,05 (0,000 < 0,05).Ini berarti variabel Pelatihan Keahlian 
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan. 
• Untuk Pelatihan Fungsional (X2), diperoleh nilai tHitung >  tTabel (2,104 
> 1,985) dan Sig < 0,05 (0,038< 0,05). Ini berarti variabel Pelatihan 
Fungsional berpengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan. 
• Untuk Pelatihan Tim (X3), diperoleh nilai tHitung>  tTabel(2,218> 
1,985) dan Sig < 0,05 (0,029< 0,05). Ini berarti variabel Pelatihan 
Tim berpengaruh signifikan terhadap bidang Prestasi karyawan. 
• Untuk Pelatihan Kreativitas (X4), diperoleh nilai tHitung>  tTabel (2,519 
> 1,985) dan Sig < 0,05 (0,013< 0,05). Ini berarti variabel Pelatihan 
Kreativitasberpengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan. 
 
Untuk mendapatkan ttabel dapat dilihat dengan cara menghitung: derajat 
bebas  =  n – (k + 1) = 100 – 5 = 95 dan probabilitas 0,05. Dari tabel 
diperoleh nilai ttabelsama dengan 1,985.  
Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa variabel Pelatihan 
Keahlian,Pelatihan Fungsional, Pelatihan Tim dan Pelatihan 
Kreativitasberpengaruh signifikan terhadap prestasi karyawan. 
Kriteria dalam menentukan variabel yang paling dominan merujuk pada variabel 
yang mempunyai nilai t-hitung yanglebih besar atau angka Sig. Yang paling 
kecil dibanding variabel lain dalam penelitian ini. Berdasarkan hal 
tersebut, maka variabel Pelatihan Keahlian (X1) merupakan variabel yang 
mempunyai pengaruh paling dominan terhadap bidang Prestasi karyawan 
karena variabel tersebut mempunyai nilai t-hitung   
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yang lebih besar jika dibandingkan dengan variabel lain, yaitu sebesar 
5,638 dan angka Sig. yang paling kecil yaitu sebesar 0,000. 
 
4.3.2 Uji Simultan (Uji F) 
Pengujian secara simultan (Uji-F) digunakan untuk menguji 
signfikansi pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Teknik 
pengujiannya dilakukan dengan cara membandingkan nilai Fhitung dengan 
nilai Ftabel pada taraf  signifikansi  0,05 atau taraf kepercayaan  (level of 
confidence) sebesar 95%.  
Tabel 4.3.2 
Hasil Analisis Anova 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 725.138 5 145.028 116.466 .000a 
Residual 117.052 94 1.245   
Total 842.190 99    
a. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan yang disajikan pada tabel di atas, 
dapat diketahui bahwa nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel (116,46> 2,31), 
dan nilai signifikansi (sig) = 0,000 yang lebih kecil dari nilai α= 0,05. Hasil 
ini membuktikan bahwa secara simultan atau bersama-sama variabel 
Pelatihan Kerjayang terdiri dari Pelatihan Keahlian, Pelatihan 
Fungsional,Pelatihan TimdanPelatihan kreativitas mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Prestasi  karyawan. 
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4.3.3 Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 4.3.3 
Hasil Model Summary 
Model Summaryb 
Mo
del R 
R 
Squar
e 
Adjusted 
R Square 
Std. 
Error of 
the 
Estimate 
Change Statistics 
Durbin-
Watson 
R Square 
Change 
F 
Chang
e 
df
1 df2 Sig. F Change 
1 .92
8a 
.861 .854 1.115901 .861 116.46
6 
5 94 .000 1.070 
a. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
Nilai R2 (koefisien determinasi) menunjukkan besarnya kontribusi 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat dalam sebuah model. Hasil 
perhitungan yang disajikan pada tabel di atas menunjukkan nilai R2= 0,861. Hal 
ini berarti bahwa sebesar 86,1% bidang Prestasi karyawan dipengaruhi oleh 
variabel bebas Pelatihan Kerja yang terdiri dari Pelatihan Keahlian, Pelatihan 
Fungsional,Pelatihan TimdanPelatihan kreativitassedangkan sisanya  sebesar  
13,9%  dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti. 
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BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1  Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian, hasil analisis dan pembahasan 
yang telah dikemukakan oleh penulis terhadap Pengaruh Pelatihan 
Kerja Terhadap Prestasi Karyawan Pada PT. Bank Panin Tbk. 
Cabang Makassar pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik 
kesimpulan dari keseluruhan hasil analisis sebagai berikut : 
1. Variabel Pelatihan Keahlian (X1), diperoleh nilai tHitung>  tTabel (5,638> 
1,985) dan Sig < 0,05 (0,000 < 0,05).Ini berarti variabel Pelatihan 
Keahlian berpengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan.Untuk 
Pelatihan Fungsional (X2), diperoleh nilai tHitung >  tTabel (2,104 > 1,985) 
dan Sig < 0,05 (0,038< 0,05). Ini berarti variabel Pelatihan Fungsional 
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi karyawan. Untuk Pelatihan Tim 
(X3), diperoleh nilai tHitung>  tTabel (2,218> 1,985) dan Sig < 0,05 (0,029< 
0,05). Ini berarti variabel Pelatihan Tim berpengaruh signifikan terhadap 
bidang Prestasi karyawan.Untuk Pelatihan Kreativitas (X4), diperoleh nilai 
tHitung>  tTabel (2,519 > 1,985) dan Sig < 0,05 (0,013< 0,05). Ini berarti 
variabel Pelatihan Kreativitas berpengaruh signifikan terhadap Prestasi 
karyawan. Hal ini mmenggambarkan bahwa seluruh pelatihan 
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Karyawan PT.Bank Panin Tbk. 
Cabang makassar. 
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2. Variabel Pelatihan Keahlian (X1) merupakan variabel yang mempunyai 
manfaat paling dominan terhadap Prestasi Karyawan karena variabel 
tersebut mempunyai nilai t-hitung  yang lebih besar jika dibandingkan 
dengan variabel lain, yaitu sebesar 5,638 dan angka Sig. yang paling 
kecil yaitu sebesar 0,000. 
3. Besarnya manfaat variabel Pelatihan Keahlian, Pelatihan 
Fungsional,Pelatihan TimdanPelatihan kreativitas berpengaruh 
signifikan terhadap Prestasi Karyawan PT.Bank Panin Tbk. Cabang 
makassar adalah sebesar 86,1%. Sementara sisanya sebesar 13,9% 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
 
5.2 Saran-Saran 
Dari kesimpulan yang telah dikemukakan sebelumnya, maka 
selanjutnya penulis akan menyajikan saran-saran sebagai masukan bagi 
pihak perusahaan yaitu sebagai berikut : 
1. Untuk lebih meningkatkan Prestasi karyawan pada PT.Bank 
Panin Tbk. Cabang makassarperlu pihak perusahaan lebih 
meningkatkan Pelatihan Kerja yang diterapkan kepada karyawan 
yaitu Pelatihan Keahlian, Pelatihan Fungsional,Pelatihan 
TimdanPelatihan kreativitas seperti lebih memperhatikan kualitas 
bahan pelatihan sesuai dengan kebutuhan bidang kerja masing-
masing karyawan, waktu pelatihan yang lebih banyak lagi dan 
menambah lagi materi kualitas pelatihan dengan penyampaian 
yang lebih mudah dipahami oleh karyawan. 
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2. Pihak perusahaan perlu lebih memperhatikan Pelatihan Kerja 
yang dinilai sangat kurang oleh hasil responden yaitu karyawan 
PT.Bank Panin Tbk. yaitu variabel Pelatihan Fungsional, yang 
dimana pihak perusahaan perlu meningkatkan cara pelatihan 
yang lebih sederhana sehingga karyawan lebih muda 
memahami. 
3. Pelatihan Keahlian, Pelatihan Fungsional, Pelatihan Tim dan 
Pelatihan kreativitas merupakan variabel Pelatihan Kerja yang 
harus diprioritaskan oleh perusahaan PT.Bank Panin Tbk. 
Karena dalam peningkatan Prestasi karyawan perusahaan. 
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